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Cílem této bakalářské práce bylo zhodnotit stávající firemní kulturu a motivaci 
zaměstnanců alespoň v některém stavebním podniku a verifikovat pracovní hypotézy, 
které s tématem souvisejí. Teoretická část se zabývá specifiky stavebního podniku a 
jmenovanými tématy, které s jejím názvem přímo souvisejí. Praktická část práce, 
pomocí dotazníkového šetření, analyzuje současný stav firemní kultury a motivace ve 
vybraných stavebních podnicích a verifikuje pracovní hypotézy. Závěry obsahují 








The aim of this bachelor‘s thesis was to valorize current company culture and 
motivation of employees in some construction company and verify the working 
hypothesis conected to the main topic of this study. The theoretical part deals with  
specifics of the construction company and with topics directly related to its name and 
the main subject. The empirical part was collected using a questionnaire method in 
selected construction companies. Itanalyses the current state of corporate culture and 
motivation and and verify the setting hypothesis. The conclusions content some 
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Stávající stavební firmy zažívají obtížnou situaci. Situace na stavebním trhu je náročná. 
Aby firma vynikla a potýkala se s obrovskou konkurencí, musí vytvořit správnou vizi a 
strategii firmy a správně ji prezentovat pracovníkům, kteří jsou základem stavební 
firmy. Je důležité si uvědomit, že právě pracovníci jsou ti, co přinášejí zákazníkům 
hodnoty a firmě zisk. V dnešní době se bez dostatečně motivovaných zaměstnanců a 
vhodně zvolené firemní kultury stavební podniky špatně prosazují. Motivace a firemní 
kultura se ve stavebnictví často opomíná, i když, vedle odborných znalostí a dovedností, 
hraje důležitou roli. 
 
V teoretické části se budu zabývat charakteristikou stavebního podniku a jeho specifiky. 
Dále budu představovat otázky motivace a firemní kultury ve stavebnictví. V oblasti 
motivace budu zkoumat její vznik, motivy pracovníků, jejich odměňování, ale i 
demotivaci. Ve firemní kultuře se pokusím shrnout její vznik, typy kultur a složky, které 
ji ovlivňují. 
 
Cílem praktické části bude analyzovat stavební podnik z hlediska pracovního klimatu, 
vedení, organizace, informovaností a komunikací, kulturou a motivací pracovníků. 
Výzkum provedu dotazníkovým šetřením, kde se zaměřím hlavně na zaměstnanecké 
výhody a pokusím se zhodnotit, jestli jsou zaměstnanci dostatečně motivovaní. 
Praktickou část obohatím o tři řízené rozhovory s majiteli stavebních firem. 
  
V závěrečné fázi shrnu výsledky práce, které mi řeknou, zda je uvedená firemní kultura 




1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA 
 
1.1 STAVEBNÍ PODNIK 
 
1.1.1 Charakteristika stavebního podniku 
 
Stavebním podnikem rozumíme podnik, který vystupuje jako právnická osoba v roli 
dodavatele nebo zhotovitele na stavebním trhu. Jeho hlavní činností je stavební výroba. 
Cílem stavebního podniku je co nejefektivněji zhodnotit vložený kapitál. Vznik i zánik 
se řídí obchodním zákoníkem. U menších podniků převládá právní forma – společnost 
s ručením omezeným a u větších stavebních podniků převládá akciová společnost [12]. 
 
1.1.2 Rysy stavebního podniku 
 
Každý stavební podnik můžeme popsat z různých základních hledisek [10]: 
· Výrobně -  technické – je charakteristická technickou samostatností. Podnik je 
technologicky relativně uzavřený celek. Jedná se tedy o systém spojení lidí a 
výrobních prostředků v procesu stavění. K podniku náležejí věci, práva a jiné 
majetkové hodnoty, které patří podnikateli a slouží k realizaci stavby. 
· Sociologické – tvoří ji kolektiv lidí, kteří vytvářejí vzájemné mezilidské vztahy, 
prostředí i sociální vztahy. Vzniká zde pocit sounáležitosti s podnikem, 
zainteresovanost, pocit hrdosti i odpovědnost, stejně jako rozpory či konflikty, 
apod.. 
· Organizační – specifická organizační struktura podniku. 
· Právní – podnik se řídí psanými i nepsanými zákony státu. 
· Ekonomické – ve stavebním podniku platí hlavně činnost samofinancování. 
 
1.1.3 Vlivy okolí na stavební podnik 
 
Během života stavebního podniku mohou vznikat určité problémy, které mají za 
následek nesplnění daného cíle nebo dokonce i zánik stavebního podniku. Aby se tyto 
situace nevyplnily, měl by stavební podnik předpokládat možné kolizní stavy, které 
mohou nastat [12]. 
 
Problémy mohou vznikat působením okolí i vnějšími ovlivňujícími faktory. Přímé i 
nepřímé faktory se vzájemně ovlivňují a pro snížení rizik je důležité vnímat především 







· Politické – vycházejí z politiky daného státu. Projevují se hlavně v 
plánování strategie stavebního podniku. Ne všechna omezení stavební podnik 
omezují, někdy slouží k jejich dobru – patentové zákony, státní dotace, granty i 
státní zakázky. 
· Ekonomické – patří sem úrokové míry, inflace, vývoj na světových a domácích 
trzích atd. 
· Sociální – řadíme sem vývoj lidských hodnot, potřeb, postojů, životního stylu, 
módní trendy, atd. 
 
Přímé faktory: 
· Konkurence – konkurenceschopnost s jinými stavebními podniky. 
· Zákazníci – činnost podniku směřuje k uspokojení potřeb zákazníků. 
· Dodavatelé – ovlivňují náklady podniku. 
· Věřitelé – řadíme sem banky, jiné podniky a obchodní partnery. 




1.2.1 Definice motivace 
 
Limitním faktorem v práci stavebního podniku jsou lidé, pracující na konkrétních 
místech a jejich přístup k veškerým činnostem, které s posláním podniku souvisejí. 
 
„Motivace je složitý, dynamický a kulturou ovlivněný pojem. Pokud by motivace byla 
pro manažera jednoduchým úkolem, většina pracovišť by byla plná vysoce 
motivovaných zaměstnanců. Leč míra motivace pracovníků nezávisí pouze na kvalitě 
manažerské práce, ale také na mnoha dalších faktorech a faktorech prostředí. Je 
zřejmé, že to, co lidi motivuje, je individuální, ovlivněno souvislostmi, závislé na kultuře 
a věcné proměnlivé.“1 
 
Mary Kay Ashová uvádí: „Cesta jak motivovat lidi vede přes uznání“ [4]. 
 
Victor Vroom motivaci vidí jako proces řídící volbu. „Jedinci jsou při práci motivováni 
k tomu, aby si volili mezi různými způsoby chování – např. mezi různou úrovní 
pracovního úsilí. Určitá osoba si může vybrat buď pomalejší, nebo rychlejší tempo 
práce. Volba záleží na jedinci. Jestliže určitá osoba věří, že její pracovní úsilí bude 
přiměřeně odměněno, bude motivována ke zvýšenému úsilí; její volbou bude pracovat 
tak, aby dostala žádoucí odměnu“ [4]. 
                                                 
1
 BROOKS, Ian a Fredrik Helin LÖVINGSSON. Firemní kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich 
chování. Vyd. 1. Brno: Computer Pres, 2003, 700 s. ISBN 80-722-6763-9. 
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J. Nuttin  chápe motivaci jako hypotetický proces, jehož podstatným znakem je 
zaměřování a energetizace chování [13]. 
 
H. Heckhausen uvádí: „Motivace je myšlena jako proces, který volí mezi různými 
možnostmi jednání, zaměřuje jednání na dosažení motivačně specifických cílových 
stavů a na cestě k tomu je udržuje v chodu“ [13]. 
 
David Freemantle říká: „Peníze, bič a kouzelná hůlka jsou v řízení jako motivační 
prostředky k ničemu“ [5]. 
 
Bengt Karlöf a Fredrik Helin Lövingsson popisuje: „Motivace je stručně řečeno to, co 
způsobí, že se jednotlivec chová a jedná určitým způsobem. Je to kombinace 
intelektuálních, psychologických a fyzických procesů, které v samých situacích určují, 
jak energicky jednáme a jakým směrem je naše energie zacílena“ [7]. 
 
Jaromír Veber a kolektiv uvádí: „Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu 
člověka směrem k vytyčenému cíli. Je vázána na vnitřní podněty člověka. Představy, 
tužby, zájmy a hlavně neuspokojené potřeby vyvolávají psychické napětí, které se stává 
impulsem k určitému chování jedince“ [15]. 
 
1.2.2 Motivací se zabývá řada studií 
 
Maslowova teorie pojednává o tom, že chování i jednání jednotlivce ovlivňují potřeby, 
které můžeme hierarchicky uspořádat. Nejdříve se snažíme uspokojit potřeby na 
nejnižším stupni – vlastní základní životní potřeby a potřeby své rodiny (fyziologické, 
bezpečí). Poté, co ty tyto potřeby uspokojíme, máme zájem uspokojovat potřeby vyšší – 
potřeby sociálních jistot a uznání. Na nejvyšším stupni je potřeba seberealizace – 
uspokojení maxima, čeho je člověk schopen v dané situaci dosáhnout [15]. Ve svých 







Obr. č. 1 Maslowova hierarchie potřeb2 
 
Herzbergova teorie dvou faktorů se skládá z motivátorů a hygienických faktorů. Mezi 
motivátory řadíme úspěch, uznání, zajímavost práce, odpovědnost apod.. Čím více 
naplníme tyto faktory, tím vyvoláme větší spokojenost. Mezi hygienické potřeby řadíme 
pracovní podmínky, jistotu, postavení, plat, osobní život, interpersonální vztahy, firemní 
kulturu a řízení, politiku i byrokracii. Pokud tyto faktory nejsou v pořádku, vyvolávají 
nespokojenost [4]. 
 
Mc Gregorova teorie X a teorie Y. Navrhl manažerskou strategii (teorie X), která 
vychází z následujících předpokladů [15]: 
· Lidé se práci vyhýbají a pracují neradi. 
· Protože lidé neradi pracují, musí jim být nabídnuta odměna nebo se jim pohrozí 
trestem, aby práci odvedli. 
· Pracovníci upřednostňují, aby byli kontrolováni a řízeni. Snaží se vyhnout 
odpovědnosti, požadují jistoty (pocit bezpečí) a mají nižší ambice. 
 
Teorie Y vychází z předpokladu, že ne všichni pracovníci nemají rádi svoji práci a že 
mají odlišné chování, než pracovníci odpovídající teorii X: 
· Lidé pracují rádi, při dobrých podmínkách jsou i potěšeni z práce. 
                                                 
2
 VYSEKALOVÁ, Jitka. Chování zákazníka: jak odkrýt tajemství "černé skříňky". 1. vyd. Praha: Grada, 
2011. Expert (Grada), 21 s. 
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· Pokud mají pracovníci společné cíle skupiny, rádi se řídí a kontrolují sami, méně 
rádi jsou řízení vedoucími. 
· Pokud pracovníci najdou uspokojení z práce, budou vázáni záměry skupiny. 
· Za dobrých podmínek pracovníci přijímají a vyhledávají odpovědnost. 
· Může být využito důvtipu a tvořivosti. 
 
1.2.3 Motivy různých lidí 
 
Dnešní stavební firmy se často chovají, jako když se domnívají, že jedinou možnou 
motivací jsou peníze. Mzda, jakožto odměna za provedenou práci má jistě důležitý 
význam, ale není to jediný motivující prostředek. Mnoho lidí motivují i jiné faktory 
(jiné motivy). Znalost těchto faktorů umožňuje manažerovi správně motivovat své 
zaměstnance, tudíž zvýšit výkon a zisk firmě. 
 
Různé typy lidí dávají přednost různým motivům [2]: 
• Peníze se řadí mezi významný motiv pro většinu lidí. U některých pracovníků 
je tento motiv velice silný a jsou schopni pro peníze udělat téměř všechno. Pokud je tato 
motivace silná, jsou pro vedoucího velkým přínosem. Pokud vedoucí má možnost 
motivovat penězi, z pracovníků dostává maximum (to však často není možné, proto 
musí hledat jiné stimuly). 
• Osobní postavení – tento motiv by se měl projevit snad u každého vedoucího 
pracovníka. Vedoucí pracovníka má potřebu vést lidi, rozhodovat, řídit chod věcí, apod. 
Kvůli svému postavení se snaží být úspěšný. Pokud však o své postavení usiluje jinými 
způsoby než prací, stává se to nebezpečím. 
• Pracovní výsledky, výkon jsou důležitou motivací z hlediska podniku. 
Pracovníci, co rádi pracují a chtějí v práci vyniknout, se považují za motor firmy. 
Řadíme je mezi soutěživé typy. Je to jejich motiv. Snaží se, aby vynikli a aby byli lepší, 
než ostatní. Když se jim nedaří, snaží se, aby ostatní pracovníky překonali. 
• Přátelství. Pro pracovníky, jejichž hlavním motivem je přátelství, je velice 
důležitá vhodná atmosféra na pracovišti. Více než peněz a pracovních výsledků si váží 
přátelských vztahů a lidí, co s nimi spolupracují. Tito pracovníci nevyhledávají hádky, 
raději od sporu ustoupí. 
• Jistota. Silný motiv pro pracovníky, kteří chtějí mít svoji práci jistou. Raději se 
spokojí s menším příjmem a nelpí po vysokém postavení. Nevyhledávají riskantní 
situace a dodržují předpisy. 
• Odbornost je rozhodujícím motivem těch, kteří preferují svůj profesionální 
rozvoj. Pracovníci si nedokážou představit, že by dělali něco jiného, než se snažili 
vyniknout ve své práci. 
• Samostatnost. Pracovníci jsou rádi, pokud si mohou rozhodovat sami a 




• Tvořivost (kreativita) je potřeba vytvářet něco nového. Pracovník rád vymýšlí 
nové věci a vyhledává práci, u které může přemýšlet. 
 
1.2.4 Odměňování zaměstnanců 
 
Odměňování zaměstnanců se dělí do dvou základních skupin. První skupina je základní 
mzda a druhou skupinu tvoří odměny či benefity nad rámec základní mzdy. Benefity 
jsou individuální, každý zaměstnavatel si je určuje sám. Benefity si udržují stálé kvalitní 
zaměstnance a přispívají k lepšímu nalezení nových zaměstnanců. Benefity mohou být 
finanční, hmotné nebo se mohou vyskytovat v různých formách služeb. Výhody 
nabývají různých hodnot. Jedná se především o tyto výhody: 
· další finanční odměna 
· stravenky 
· povýšení 
· příspěvek na pohonné hmoty 
· firemní automobil 
· firemní mobilní telefon, firemní notebook 
· dovolená nad zákonný nárok 
· penzijní pojištění či životní pojištění 
· vzdělání (jazykové, odborné,…) 
· 13. Plat a další 
 
Cíle politiky a praxe zaměstnaneckých výhod organizace jsou [1]: 
· Získání a udržení vysoce kvalitních pracovníků, pro které je třeba nabídnout 
atraktivní a konkurenceschopné odměny 
· Uspokojování osobních potřeb pracovníků 
· Posilovat oddanost a vědomí závazků zaměstnanců vůči organizaci 
· Poskytovat některým lidem daňově zvýhodněný způsob odměny 
 
„Systém odměňování motivuje, pokud vytváří přesvědčení, že dobrý výkon vede 
k vyššímu platu, minimalizuje negativní důsledky dobrého výkonu a vytváří podmínky 
pro to, že i další formy odměn jsou závislé na dobrém výkonu.“3 
 
1.2.5 Moderní řízení 
 
Moderní řízení spočívá v tom, kde systém zlepšuje zpětnou vazbu. Zaměstnanci se 
nemusí obávat o své peníze a postavení, mohou se uvolnit a pozorně vyslechnout, co 
jim manažeři říkají, a naopak. Moderní řízení vychází z toho, že odměňování na základě 
výkonu vytváří nevhodnou kulturu, poněvadž posiluje hierarchii, oslabuje kolegialitu, 
                                                 
3
 DONNELLY, James H. Management: konkurenční síla sdílených cílů, hodnot a priorit. Vyd. 1. Praha: 
Grada, 2005, 407 s. 
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nepodporuje kolektivní řešení problémů. Podle DiDonota tradiční hodnocení výkonu 
motivuje pár lidí. Způsob, jak podpořit vysoký výkon, je zpětná vazba, že zaměstnanci a 
manažeři se skutečně vzájemně vyslechli [18]. 
 
1.2.6 Produktivita práce 
 
Produktivita práce vyjadřuje, jak je pracovní síla dobře využívána při vytváření 
produktů. Neboli vyjadřuje objem vyprodukovaných hodnot připadající na jednotku 
spotřebované práce za určité období. Můžeme hodnotit hodinové, denní, měsíční i roční 
období. Produktivita práce se měří jako poměr mezi objemem produkce, vyrobené za 
určitou dobu a množstvím práce na ni vynaloženou. Faktory ovlivňující produktivitu 
práce mohou být: 
· špatné pracovní postupy a metody 
· kvalita strojního zařízení 
· kvalifikace pracovníků 
· motivace zaměstnanců 
· organizace řízení 
 
Důvody, proč by měla být produktivita práce zvyšována: 
· snížení množství práce 
· zvyšování objemu produkce 
· zvyšování zisku díky snižujícím se nákladům 
· vyšší mzda zaměstnancům 
· vyšší spokojenost a životní úroveň zaměstnanců 
 
1.2.7 Pracovní výkon 
 
Pojem pracovní výkon se vztahuje ke stupni plnění úkolů tvořících náplň práce určitého 
pracovníka [9]. 
 
Dříve se výkon zaměřoval hlavně na výsledky, množství a kvalitu vykonané práce. 
Nyní se do pracovního výkonu řadí i ochota, přístup k práci, pracovní chování, 
frekvence pracovních úrazů, fluktuace, absence, pozdní docházka, dodržování pracovní 
doby a další souvislosti ovlivňující výkon práce. 
 
Pracovní výkon je za dané situace výsledkem spojení a vzájemného poměru úsilí, 
schopností a vnímání role (vnímání úkolů) [9]: 
· Úsilí se projevuje jako odraz motivace a pojednává o kvantitě energie (fyzické 
nebo duševní) vynakládané pracovníkem při plnění úkolu. Úsilí se pohybuje 
nejen mezi stavem, kde se pracovník zrovna nachází (nemoc nebo nálada), ale i 
v souvislosti s povahou úkolu. Pracovní výkon se zrovna nemusí zvyšovat při 
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vynaloženém úsilí, zejména když nejsou přítomny potřebné schopnosti nebo 
když není správně pochopen pracovní úkol, či daná role. 
· Schopnosti jsou důležité pro úspěšné vykonávání práce. Nejsou příliš 
proměnlivé a jejich vývoj není příliš dynamický. Aby byla práce úspěšně 
vykonávána, je k tomu zapotřebí určitá minimální úroveň schopností, především 
znalosti a dovednosti. Úroveň těchto znalostí a dovedností tvoří horní hranici 
výkonu pracovníka. 
· Vnímání role či úkolu je vztaženo ke směrům, o nichž se pracovník domnívá, 
že by na ně měl zaměřit své úsilí při práci. Jde tedy o míru pochopení role či 
úkolu. 
 




· Sleduj pracovní postup nejlepších pracovníků a podle toho urči nejlepší způsob 
vykonávání práce. 
· Vyber vhodné pracovníky podle jejich pracovní kapacity, fyzické zdatnosti a 
odolnosti vůči únavě. 
· Vybrané pracovníky vycvič v nejlepším způsobu vykonávání práce. 
· Dohlížej, zda pracovníci dodržují určený pracovní postup a zda dosahují 
očekávaných výsledků. 
· Motivuj pracovníky k vyššímu výkonu úkolovou mzdou. 




Nesprávná motivace vede k demotivaci. Zaměstnanci čekají za dobře vykonaný úkol a 
za vynaložené úsilí odměnu. Pokud je očekávání vysoké a výsledek není dosažen, 
mohou zaměstnanci cítit frustraci. Tímto mohou zaměstnanci pociťovat nespokojenost a 
demotivaci. 
 
„Peněžní odměny mohou možná motivovat ty, kteří je dostanou, ale mohou demotivovat 
ty, kteří je nedostanou, a počet demotivovaných může být mnohem vyšší než počet 
motivovaných.“5 
 
                                                 
4BĚLOHLÁVEK, František. testy, případové studie, styly řízení, motivace a hodnocení. 4. vyd. Brno: CP 
Books, 2005, 4 s. 
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Nežádoucí motivační důsledky mohou mít různý původ [15]: 
· Špatně zvolené motivy, což má za výsledek kontraproduktivní jednání 
pracovníků. 
· Nedostatek některých řídících aktů, které vedou k nesprávnému vnímání 
pracovníky. 
· Chybné řídící praktiky. 
· Nepokládání důrazu na některé vnitřní či vnější faktory, které mohou u 
pracovníků vyvolávat rozčarování, frustraci, apatii, apod.   
 
Největší díl nežádoucích motivačních faktorů souvisí s chybnými řídícími praktikami, 
které mohou mít podobu: 
· Dávání přednosti některým pracovníkům. 
· Při přijímání manažerských rozhodnutí a hodnocení dosažených výsledků se 
chovat uzavřeně, tajnůstkařit. 
· Vydávat ne jasně srozumitelné příkazy, které mohou vyvolat nejistotu, dohady, 
jak dobře postupovat, co je cílem, apod. 
· Rozporu slov a činů. 
 
1.3 FIREMNÍ KULTURA 
 
1.3.1 Definice firemní kultury 
 
Během své činnosti si každý podnik vytváří (ať již vědomě a záměrně či nevědomky) 
určitou firemní kulturu. 
 
„Pod pojmem podniková kultura se chápe typické jednání, uvažování a vystupování 
členů firmy. Tvoří jednotu společenských hodnotových představ, norem, vzorců jednání 
a projevuje se navenek jako forma společenského styku mezi spolupracovníky a ve 
společně udržovaných zvycích, obyčejích, pravidlech a materiálním vybavení.“6 
 
Furnhan a Gunter uvádí: „Kultura představuje „tmel společnosti“ a plodí pocit „to jsme 
my“, čímž působí proti procesům diferenciace, které jsou nevyhnutelnou součástí života 
organizace. Kultura organizace nabízí sdílený systém významů, který je základem 
komunikace a vzájemného pochopení. Jestliže tyto funkce nejsou plněny uspokojujícím 
způsobem, může kultura významně oslabovat efektivnost organizace [1]“. 
 
                                                 
 
6
 12. VEBER, Jaromír a Fredrik Helin LÖVINGSSON. Management: základy, prosperita, globalizace. 
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000. 
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Eldridge a Crombie popisuje: „Kultura nějaké organizace se vztahuje k jedinečné 
konfiguraci norem, hodnot, přesvědčení a způsobů chování, které charakterizují styl, na 
němž se skupiny a jedinci shodují za účelem splnění nějakých úkolů [1]“. 
 
Deal a Kennedy: „Kultura je systém neformálních pravidel, která vyjadřují, jak by se 
lidé po většinu času měli chovat [1]“. 
 
Purcell a kolektiv: „Kultura je systém sdílených hodnot a přesvědčení o tom, co je 
důležité, a o pocitech a vztazích uvnitř i navenek [1]“. 
 
Furnham a Gunter: 
Kultura jsou společně vyznávané přesvědčení, postoje a hodnoty, které existují 
v organizaci. Jednodušeji řečeno, kultura je „způsob, jakým něco děláme“ [1].  
 
Pfeifer, Umlaufová: „Kultura firmy je souhrn představ, přístupů a hodnot ve firmě 
všeobecně sdílených a relativně dlouhodobě udržovaných [14]“.  
 
1.3.2 Vznik firemní kultury 
 
Základ vzniku a utváření firemní kultury je učení, které se uskutečňuje procesem interní 
integrace a externí adaptace. Základem tohoto učení jsou tyto dva hlavní artefakty: 
redukce úzkosti a pozitivní posilování [11]. 
 
Firemní kultura vzniká buď jako [17]: 
· výsledek spontánního působení zaměstnaneckých vztahů  
· nebo jako výsledek systematických a cílevědomých řídících aktivit 
 
1.3.3 Prvky firemní kultury  
 
Firemní kulturu můžeme chápat jako složku základních předpokladů, hodnot, postojů a 
norem chování. Tyto složky jsou sdíleny celou organizací, projevují se myšlením, 
cítěním a chováním členů organizace v artefaktech materiálních i nemateriální povahy 
[11]: 
 
Artefakty materiální povahy – architektura budov, materiální vybavení podniku, 
produkty vytvářené organizací, výroční zprávy podniku, propagační brožury apod. 
Artefakty nemateriální povahy - jazyk, historky a mýty, firemní hrdinové, zvyky, 
rituály, ceremoniály 
Základní předpoklady – můžeme vnímat jako představy o tom, jak funguje realita, to 
co považujeme za zcela samozřejmé, pravdivé a nezpochybnitelné 
Hodnoty – jsou něco, co je pokládáno za důležité, k čemu se přikládá význam 
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Postoje – jsou vázány k pozitivním či negativním pocitům, které se vážou na určitou 
osobu, věc, událost nebo problém 
Skupinové normy – neboli normy chování, nepsaná pravidla a zásady chování 
v některých situacích, které jsou přijaté a akceptované skupinou  
 
1.3.4 Typy firemních kultur 
 
Rozdělení firemní kultury podle typu je velice rozmanité. Literatury uvádějí mnoho 
typů, já uvádím rozdělení podle strukturovaných rolí v organizacích, které jsou podle 
mého názoru nejtypičtější rozdělení. Toto rozdělení popisuje Charles Handy (1989), 
který tuto práci převzal z Harrisonova díla (1972) [3]. 
 
Práce Charlese Handyho (1989) vychází z toho, jak jsou strukturovány role 
v organizacích. Uvádí čtyři typy kultur, které jsou soustředěné na strukturální rysy 
uspořádání [3]: 
 
1. Mocenská kultura 
Nejvíce se vyskytuje v malých strukturách. Tato kultura je zaměřená na centrální moci, 
komunikaci a důvěře. Nejdůležitější vlastnosti jsou schopnosti, pružnost a dynamičnost 
mocenské síly. Významné požadavky jsou kladeny na personál. 
 
Na obrázku je uprostřed soustředěná moc celého podniku. V dalších kruzích jsou 
pracovníci podniku. Lidé, kteří dokážou přijmout postoje i normy zdroje centrální moci 







Obr. č. 2 Mocenská kultura podle Handyho a Harrisona7 
 
2. Funkční kultura 
Funkční kultura je typická vysokou úrovní byrokracie a formálnosti. Velký důraz je 
kladen na pravidla, postupy a popisy práce. Menší skupinka vedoucích pracovníků řídí 
koordinaci mezi specialisty a funkčními oblastmi. Tato kultura poskytuje pracovníkům 
pocit bezpečí a předvídatelnost, je přizpůsobena stabilnímu prostředí. 
 
                                                 
7
 BROOKS, Ian a Fredrik Helin LÖVINGSSON. Firemní kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich 
chování. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 223 s. 
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Na obrázku je znázorněná organizační kultura – funkční typ. Organizace je rozdělena do 
složek – do jasných funkcí. V horním obdélníku se koncentruje vedení podniku, o 
úroveň níž jsou podřízení, kteří vedou strukturu pod sebou a jsou znázorněni na spodní 











Obr. č. 3 Funkční kultura podle Handyho a Harrisona7 
 
3. Úkolová kultura 
Úkolovou kulturu často najdeme v strukturách maticového typu, kde se moc nachází 
v průsečíku zodpovědnosti. Pracovníci pracují poměrně samostatně, zodpovědně. Vliv 
není založen na postavení, ale na odpovědnosti. Autorita je snížena tím, že existuje 
individuální řízení a týmová práce. Organizace je pružná, protože pracovní rozhodnutí 
lze uskutečnit rychle. V této kultuře je obtížná specializace a dosažení úspor z rozsahu. 
 









Obr. č. 4 Úkolová kultura podle Handyho a Harrisona8 
 
4. Osobní kultura 
Hlavní ukazatel osobní kultury tvoří jednotlivec. Kultura existuje, pokud se dají 
dohromady jednotlivci, protože vidí následný oboustranný užitek. Kultura nemá 
formální řízení, prvořadý cíl. Převládají zde individuální cíle. Autoritu tvoří odbornost a 
vzájemné ohledy. 
 
                                                 
8
 BROOKS, Ian a Fredrik Helin LÖVINGSSON. Firemní kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich 
chování. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2003, 223 s. 
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Obr. č. 5 Osobní kultura podle Handyho a Harrisona8 
 
1.3.5 Složky související s firemní kulturou 
 
1.3.5.1  Pracovní klima 
 
Klima v práci ve firemní kultuře je velice důležitý pojem. Utváří pohodu, klid, mírnější 
atmosféru pracovníků, ale i rozboj. Je vhodné k tomuto artefaktu přikládat důležitou 
váhu, neboť příjemná atmosféra mění náladu pracovníků, kteří jsou základním 
kamenem podniku a mohou zlepšit výkon i zisk firmě. Jedním z úkolů vedoucích 
pracovníků je tuto příjemnou náladu navodit. 
 
Klima (atmosféra) jsou ty aspekty, které pracovníci vědomě pociťují a uvědomují si. 
Rousseau (1988) vypovídal, že klima je otázkou vnímání a že je možné jej nějakým 
způsobem popsat. Vnímání jsou počitky (vjemy) nebo představy (obrazy skutečnosti) 
jedince. Popisy jsou to, co nějaká osoba o těchto počitcích (vjemech) říká [1]. 
 
Posuzování klimatu v organizaci [1]: 
Pomocí určitých nástrojů lze hodnotit klima (atmosféru) v organizaci podle ukazatelů, 
které se dají považovat za ukazatele a které zachycují nebo popisují způsob vnímání 
klimatu.  
· Struktura – pocity, které se týkají omezení, svobody konání a míry formálnosti 
či neformálnosti v pracovní atmosféře. 
· Odpovědnost – pocity, které se týkají důvěry, kterou pracovník dostává 
k vykonání určité práce. 
· Riziko – pocit rizikového a náročného postavení v daném pracovišti či 
v organizaci. 
· Srdečnost – existence přátelských a neformálních společenských vztahů. 




· Konflikt – pocit, že vedoucí pracovníků nebo spolupracovníci chtějí slyšet 
odlišné názory. 
· Identita – pocit, že pracovník je zařazený do chodu firmy a je součástí 
pracovního týmu. 
 
1.3.5.2  Pracovní prostředí  
 
Pracovní prostředí je další velice důležitou složkou firemní kultury. Pracovní prostředí 
má vyvolávat takové podmínky pro pracovníky, aby mohli podávat co nejlepší 
výkon. Pracovník má ke své práci dostávat správné informace, má znát své kompetence 
a odpovědnost za své úkoly. Úkolem vedoucího pracovníka je stanovit pracovní 
postupy, určit kompetence a odpovědnost, popřípadě pracovní postupy kontrolovat a 
zlepšovat. 
 
Pracovní prostředí je podkladem pro pracovní činnost pracovníka na pracovišti či 
organizaci. V širším pohledu můžeme popsat tyto složky [16]: 
Formální stránka - vybavení pracovišť, uspořádání, barevné řešení, využití květin, 
vymezení pracovního prostoru, osvětlení, hluk, mikroklimatické podmínky, apod. 
Činnostní stránka - charakter činností, odměňování, motivace, rozvoj a vzdělávání, 
apod. 
Vztahová stránka - vztahy se spolupracovníky, podřízenými, nadřízenými, formální, 
neformální, apod. 
Bezpečnostní stránka - bezpečnost pracovníků a majetku dané organizace 
 
1.3.5.3  Vedení  
 
Z mého pohledu je vedení pracovníků nejdůležitějším artefaktem firemní kultury a 
celkově správné vedení vede k prosperitě podniku. Pracovníci by měli pociťovat úctu a 
pochopení od vedoucího, měli by mu důvěřovat, dostávat od něj jednoznačnou zpětnou 
vazbu. Vedoucí pracovníků by měl stanovit cíle - do které pracovníky zahrne, pravidla, 
měl by vyjadřovat konstruktivní kritiku. Měl by umět vyslechnout návrhy a podněty 
pracovníka a měl by umět chválit. 
 
„Vedení je součástí řízení (podniku), ale nikoliv celým řízením. Vedení je schopnost 
přesvědčovat jiné, aby se s nadšením snažili dosáhnout stanovených cílů. Je to lidský 
faktor, co dává skupinu dohromady a motivuje ji v orientaci na cíl. Manažerské aktivity 
jako např. plánování, organizování a rozhodování jsou věci bez života do té doby, 
dokud vedoucí neotevře u lidí stavidla motivace a nevede je ke splnění cílů.“9 
 
                                                 
9




Ve většině organizací se vedení dělí dvěma způsoby: formálním a neformálním. 
Formální vedení je zastupováno manažery v různých manažerských pozicích, daných 
organizační strukturou, ve kterých mají delegovánu jistou pravomoc. 
Nadnárodní společnosti mívají i řadu neformálního vedení. Manažeři tohoto vedení 
mívají neobyčejné zkušenosti, schopnosti, charisma a vlastnost pozitivně ovlivňovat 
pracovníky [4]. 
 
1.3.5.4  Organizace, procesy 
 
„Z nevyhovujících struktur kvalitní pracovníci odcházejí, protože v nich nechtějí 
pracovat. Dobře organizovaný systém však pomáhá i průměrným lidem podávat 
špičkové výkony.“10 
 
Cíl organizování je vymyslet podmínky pro koordinování úsilí pomocí vytváření 
struktury procesů a struktury vztahů mezi pravomocemi. Strukturu procesů vytváří 
vedoucí pracovníků a mají za úkol určit způsob, jak mají pracovníci vykonávat dané 
úkoly. Struktura vztahů vyjadřuje organizační strukturu, která je relativně stabilní [4]. 
 
Základní typy organizačních struktur [7]: 
 
Liniová struktura – skládá se z vyčleněného útvaru, který je nadřazený ostatním. 
Vztah ve struktuře můžeme rozdělit buď na podřízený, nebo nadřízený a má vertikální 
charakter. Je zde typické rychlé rozhodování, disciplína, nadřízená složka řídí jednu či 
více podřízených složek. 
Funkcionální struktura – v této struktuře je jeden vedoucí nahrazen více specialisty, 
kteří odpovídají za úkoly, které jsou v jejich kompetenci. 
Liniově štábní struktura – zakládá si na respektování jednotného vedení, potřeby 
specializace a odbornosti. Specializace se vytváří díky štábům, které se váží k liniovým 
činnostem. Úkolem tohoto štábu je být nápomocným liniovým útvarům (vedoucím).  
 
                                                 
 
10
 LINKESCHOVÁ, Dana. K otázkám managementu ve stavebnictví: konkurenční síla sdílených cílů, 
hodnot a priorit. Vyd. 1. Brno: Akademické nakladatelství CERM, 2005, 31 s. 
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Scheinův model organizační kultury [11]: 
 
Nejznámější model organizační struktury vyvinul Edgar Schein (1992). Tento model je 
v dnešní době nejpoužívanější, nejcitovanější i nejvyužívanější. Edgar Schein rozlišuje 
tyto roviny organizační kultury: 
Artefakty – je to nejvíce viditelná rovina, kde jsou artefakty nejvíce na povrchu, rovina 
je poměrně lehce ovlivnitelná. Pokud ale neznáme další roviny, artefakty jsou obtížně 
interpretovány. 
Zastávané hodnoty, pravidla, normy chování – rovina je poměrně vědomá a zřetelná, 
je částečně ovlivnitelná. 
Základní předpoklady – je to nejspodnější rovina, která obsahuje nevědomé, však pro 
příslušníky samozřejmé, názory a myšlenky. 
 
1.3.5.5  Komunikace 
 
Komunikaci můžeme vnímat jako umění jednat s lidmi. Dobrý vedoucí by neměl mít 
jen dovednosti a znalosti, ale měl by i umět komunikovat se svými podřízenými i 
spolupracovníky. Správně sdělená a pochopená komunikace vede k úspěšnosti podniku.   
 
Komunikaci rozdělujeme na verbální a neverbální. Verbální komunikace pracuje se 
slovy a jejich významy, neverbální představuje ostatní složky. Do verbální komunikace 
řadíme čtení a psaní, mluvení, naslouchání [10]. 
 
1.3.6 Vhodná kultura 
 
Firemní kultura se vytváří a projevuje v každé organizaci jiným způsobem. Nelze říci, 
která kultura je lepší než druhá, lze pouze poukázat, že je určitým způsobem odlišná. 
Neexistuje ideální kultura, můžeme ji označit pouze za vhodnou či žádoucí. Proto 
neexistují řádné univerzální předpisy, jak vytvořit ideální kulturu [1]. 
 
1.3.7 Žádoucí organizační kultura 
 
Postup, jak utvořit žádoucí organizační kulturu popsala Lukášová a Lövingsson takto:11 
 
1. Jednoznačná, srozumitelná a dlouhodobě udržitelná strategie firmy. 
2. Formulace očekávání firmy/organizace vůči zaměstnancům. 
3. Formulace rozhodujících parametrů, charakteristik budoucí, žádoucí organizační 
kultury a to v co největším rozsahu souvislostí s ostatními oblastmi řízení. 
                                                 
11
 LUKÁŠOVÁ, Růžena a Fredrik Helin LÖVINGSSON. Organizační kultura: od sdílených hodnot a 
cílů k vyšší výkonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. 
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4. Deskripce a hodnocení současné kultury organizace v rozhodujících dimenzích, 
vážících se ke strategii firmy. 
5. Vymezení nejdůležitějších oblastí podnikového řízení, které bezprostředně souvisejí 
s organizační kulturou a mají charakter podmínek jejího dosažení. 
6. Informování zaměstnanců. 
7. Vzdělávání, vysvětlování, trénink. 
8. Kontrola, sankce. 
9. Diagnostika změn v kultuře. 
 
1.3.8 Silná firemní kultura 
 
Základní rysy zdravé (silné, zřetelné) podnikové kultury můžeme vyjádřit takto [15]: 
· Základní principy podnikové kultury by měly vycházet ze strategie 
podniku. 
· Organizace se snaží vytvořit podmínky pro fungování pracovníků jako 
týmu. 
· Kritika není potlačovaná, ale je naopak prostředkem pro hledání 
konstruktivních řešení. 
· Pracovníci se ztotožňují s podnikem, což se projevuje tím, že pracovníci 
věří své firmě a podporují ji navenek.  
· Vztahy uvnitř podniku, vzájemná komunikace, charakter interní 
komunikace, mezilidské vztahy by se měly vyskytovat na velmi dobré 
úrovni. 
· Podnikový management by měl přijmout odpovědnost, být iniciativní, 
přicházet s vlastními nápady a návrhy k řešení nových věcí, měl by sdílet 
informace s ostatními a nebránit se podřízeným se veřejně vyjadřovat. 
· Řízení není nařizováno a přikazováno, ale spíše podporováno a 
povzbuzováno – koučování. 
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2 EMPIRICKÁ ČÁST - ANALÝZA SITUACE  
VE STAVEBNICTVÍ 
 
Při psaní této bakalářské práce jsem vycházela z  cíle, kterým bylo odpovědět na otázky, 
týkající se motivace zaměstnanců a otázky firemní kultury ve stavebních podnicích. 
V praktické části jsem se opírala o teoretická východiska a o studium vhodně zvolené 
literatury. Striktně jsem vycházela z hlavního cíle a dodržovala hlavní referenční rámec. 
Závěrem jsem si chtěla odpovědět na hlavní výzkumnou otázku. Postupovala jsem proto 
vytvořením hlavního cíle, poté formulací výzkumných podotázek, až po otázky, týkající 
se uvedeného dotazníkového šetření. 
 
2.1 Výzkumné otázky, hypotézy 
 
Vytvořit důkladný dotazník mi pomohly moje stanovené hlavní výzkumné otázky, které 
se opíraly o dobře promyšlené hypotézy. Potřebovala jsem si ověřit hlavní výzkumné 
otázky i hypotézy a posoudit, zda se mi potvrdily, či vyvrátily. Téma motivace a firemní 
kultury je velice obsáhlé, proto jsem pro svoji bakalářskou práci zvolila užší výzkum a 
zaměřila se především na tyto čtyři výzkumné otázky a hypotézy: 
 
1. Výzkumná otázka: 
„Do jaké míry se zaměstnanecké výhody, poskytované zaměstnavatelem, promítají na 
motivaci zaměstnanců.“ 
U této otázky jsem vycházela z předpokladu, že mnohdy zaměstnanec odměnu nevnímá, 
jako bonus ke své základní mzdě, tudíž jej ani nepovažuje za motivaci pro zvyšování 
pracovního výkonu. 
 
1. Pracovní hypotéza: 
„Zaměstnanecké výhody, podle zaměstnavatelů, nejsou rozhodujícím činitelem, a to 
hlavně tehdy, když je zaměstnanec začne vnímat jako běžnou součást své mzdy.“ 
Pracovní hypotézu budu zkoumat v empirickém šetření. Opírám se o fakt, že 
zaměstnavatelé neumějí odměnu podávat tak, aby to zaměstnanec vnímal jako motivaci. 
 
2. Výzkumná otázka 
„Co považují zaměstnanci za hlavní atributy firemní kultury.“ 
Vycházím z toho, že každý člen ve stavebním podniku může firemní kulturu chápat 
různými způsoby. 
 
2. Pracovní hypotéza 
„Zaměstnavatelé pojem firemní kultury znají, ve vyšší efektivnost, díky jejímu vhodnému 
dodržování však nevěří.“ 
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Zabývám se zde tím, jak zaměstnanci vnímají své pracovní okolí a jestli podnik, ve 
kterém pracují, má nastavenou vhodnou firemní kulturu. 
 
3. Výzkumná otázka 
„Do jaké míry zaměstnavatelé vnímají motivaci, jako prostředek pro zvyšování 
pracovního výkonu.“ 
Ptám se zde nakolik, a jestli vůbec, jsou zaměstnanci stavebních firem motivováni. 
 
3. Pracovní hypotéza 
„Zaměstnavatelé v motivaci svých zaměstnanců nevidí dostatečné výhody.“ 
Opírám se o fakt, že zaměstnavatelé často své zaměstnance motivují nesprávně nebo je 
nemotivují vůbec. 
 
4. Výzkumná otázka 
„Do jaké míry mají zaměstnanci pocit, že jsou zapojováni do chodu podniku.“ 
Zabývám se otázkou, zda zaměstnanci mají zájem zapojit se do chodu firmy, jestli znají 
vizi firmy a jestli mají vůbec možnost se do chodu firmy zapojit. 
 
4. Pracovní hypotéza 
„Zaměstnanci se většinou na spolupráci v oblasti vize a chodu firmy podílet nechtějí.“ 
Domnívám se, že se spíše ani zapojit nechtějí a ani možnost zapojení nemají. I poslední 
hypotézu si budu ověřovat v dotazníkovém šetření zaměstnanců. 
 
2.2 Popis výzkumné části - metodologie 
 
Pro svou praktickou část jsem si pro dostatek informací zvolila dotazníkové šetření, 
které se mi jevilo jako nejvhodnější způsob získání informací. Dotazník jsem vytvářela 
s tím účelem, abych získala co nejvíce potřebných dat k obsáhlé tématice jako je 
motivace a firemní kultura.  
Otázky jsem volila jednoduché, srozumitelné. Dotazník je rozdělen do sedmi částí, 
popsané číslicemi 1 – 7. Je tvořen ze škálových otázek, otázek uzavřených, 
polootevřených a otevřených. Škálové otázky byly vhodné pro měření názorů a postojů 
zaměstnanců v podniku. Každá část vždy začíná škálovými otázkami. Výroky jsou 
rozděleny do šesti či sedmi-bodové škály, kde respondenti zaznačili svoji odpověď 
v rozmezí od: „Tento výrok můj názor zcela vystihuje“, až po „Tento výrok můj názor 
vůbec nevystihuje“. Otevřené otázky umožnily zaměstnancům odpověď vyjádřit svými 
slovy. Uzavřené otázky umožnily respondentovi zaznačit právě tu odpověď, která 
nejvíce vyjadřuje jeho názor. 
Dále jsem svoji práci doplnila částečně řízenými rozhovory, na které mi ochotně 
odpověděli vedoucí, či majitelé stavebních podniků. Jednalo se o Ing. Břetislava 
Kalouse ze společnosti ALFA izol CZ, s.r.o., Ing. Aleše Kudláče, KUT stav s.r.o., 
Ing. Vladimíra Hory ze stavební firmy Resta a Františka Polacha ze společnosti 
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THERMOPOL spol. s r.o. Tyto rozhovory mi napomohly obohatit bakalářskou práci 
heuristickou kvalitativní metodou. Při vyhodnocování analytické části u rozhovorů budu 
hledat podobné, nejčastější odpovědi a budu citovat hlavně ty zajímavé. 
 
2.3 Popis dotazníku 
 
Dotazníky jsem rozeslala pomocí elektronické pošty do třiceti firem v jihomoravském 
kraji. Žádala jsem osobně, či elektronickou poštou kontaktní osobu (vedoucího) o 
přeposlání dotazníku svým zaměstnancům. Management stavebních firem hodnotím 
jako velice vstřícný, většina byla ochotna se mnou spolupracovat a tudíž návratnost 
dotazníků byla nad očekávání. Vzor dotazníku uvádím v příloze číslo 1. 
 
Část 1 – Pracovní klima 
Část se skládá ze šesti škálových otázek a tří uzavřených. Tato sekce získává odpovědi 
na otázky klimatu v podniku, tj. jestli se zaměstnanci cítí dobře se svými nadřízenými i 
spolupracovníky a jestli jsou v podniku spokojeni. 
 
Část 2 – Vedení 
Tato část se skládá z devíti škálových otázek, tří uzavřených, čtyř polootevřených a 
jedné otevřené. Část je nejdelší, s nejvíce dotazovanými otázkami. Je nejcitlivější, 
protože se týká hodnocení jejich nadřízených. Zabývá se také komunikací mezi 
zaměstnancem a nadřízeným a jejich podněty, jak by případnou komunikaci mohli 
zlepšit. 
 
Část 3 – Organizace, procesy 
Sekce obsahuje čtyři škálové otázky, které mají odpovědět na záležitosti týkající se 
kompetencí, odpovědnosti a pracovních postupů na pracovišti. 
 
Část 4 – Informovanost, komunikace 
Čtvrtá část obsahuje sedm škálových otázek a jednu uzavřenou. Zabývá se 
informovaností zaměstnanců a pochopením daných úkolů.  
 
Část 5 – Kultura stavební firmy 
Část je tvořena jedenácti škálovými otázkami a jednou polootevřenou. Zaměstnanci 
hodnotí, čeho si na své firmě váží, jestli se cítí povzbuzováni od svého vedení a chápou 
kritiku. 
 
Část 6 – Motivace 
Předposlední oddíl dotazníku je tvořen čtrnácti škálovými otázkami, třemi 
polootevřenými, jednou otevřenou a jednou uzavřenou. Nachází se zde více škálových 
otázek, které popisují, jakou motivaci by zaměstnanci uvítali jako vhodnou. Touto 
kvantitou otázek mohu lépe analyzovat výsledek. Ostatní otázky se zabývají tím, jaké 
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odměny či benefity zaměstnanci dostávají nebo které by chtěli dostávat, aby je 
motivovaly k větším výkonům. 
 
Část 7 – Statistické údaje 
Poslední část otázek se již zabývá údaji pro statistické zpracování. 
 
2.4 Vyhodnocení dotazníku 
 
Každá část dotazníku je vyhodnocena zvlášť a jejich výsledky jsou analyzovány pomocí 
grafického znázornění. 
 
2.4.1 Pracovní klima – vyhodnocení dotazníku 
 
Z vyplývajících výroků mohu konstatovat, že zaměstnanci stavebních firem se ve své 
práci cítí dobře. Se svými kolegy či kolegyněmi se cítí jistě. Vysoký počet procent 
udává skutečnost, že se jim dostává dostatečného uznání a jejich názory jsou brány 
vážně. V kolektivu se spolupracovníci cítí dobře, pokud by došlo k nějakému rozporu, 
spíš by se jich zastal spolupracovník, než nadřízený. Z dotazníku vyplývá, že 74 % 
respondentů čeká zastání od svých spolupracovníků a od svého přímého nadřízeného  
69 %. 
 
Tomuto vyhodnocení přikládám ten význam, že zaměstnanci nemají takový vztah ke 
svým nadřízeným, jako ke spolupracovníkům. Vedoucí zaměstnanců by měl se svými 
zaměstnanci více komunikovat a tím prohlubovat jejich důvěru. Různá setkání také 
zlepšují vztah: vedoucí - zaměstnanec. Pokud podnik chce mít spokojené zaměstnance, 




Graf č. 1: Otázka 1 (1.1 – 1.6)12 
 
 
Graf č. 2: Otázka 2. 
 
 
                                                 
12
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – zcela vystihuje, až 6 – vůbec nevystihuje. Tyto odpovědi 
byly následně kategorizovány: 1 ,2 – vystihuje; 3,4 – střed, 5,6 – nevystihuje. 
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Graf č. 3: Otázka 3. 
 
 
Graf č. 4: Otázka 4. 
 
 
2.4.2 Vedení – vyhodnocení dotazníku 
 
Ze škálových otázek vyplývá, že přímí vedoucí svých zaměstnanců apelují na 
dohodnuté cíle a úkoly. Důvěru mohu vyhodnotit jako kladnou, protože dostala velký 
počet odpovědí, kde respondenti svoji odpověď zaznamenali, jako „zcela vystihuje“. 
Nízký počet kladných odpovědí se nachází u výroku se zpětnou vazbou. Zde 
respondenti svoji odpověď – „zcela vystihuje“ – zaznačili pouze dvaceti třemi procenty. 
Z uzavřených otázek vyplývá, že respondenti převážně komunikaci vnímají jako „velmi 
dobrou“ a „spíše dobrou“ (66 %). Mezery se nacházejí ve snaze o zlepšení 
komunikace. Zde respondenti uvedli (44 %), že z jejich strany snaha „spíše“ nebo 
„rozhodně nevychází“. 
 
Zpětnou vazbu vidím jako důležitý aspekt, který by měl následovat po každém 
vykonaném úkolu. Je důležité správně vykonaný úkol pochválit, a pokud dojde k chybě, 
konstruktivně vyjádřit kritiku. Komunikaci s vedením podniku bych hodnotila jako 
dostačující a mezery by bylo potřeba zefektivnit. 
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Graf č. 5: Otázka 5 (5.1 – 5.9)13  
 
 
Graf č. 6: Otázka 6. 
                                                 
13
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – zcela souhlasím, až 6 – vůbec nesouhlasím. Tyto odpovědi 
byly následně kategorizovány: 1,2 – souhlasím; 3,4 – střed, 5,6 – nesouhlasím. 
35 
 
Graf č. 7: Otázka 7. 
 
 
Jestliže respondenti vyjádřili svůj zájem o zlepšení komunikace s vedením, odpovídali 
na další otázku, která se týkala reagování firmy na vynaloženou snahu. Nejčastější 
reakcí je vyslechnutí názorů a vyjádření nápadů a návrhů na zlepšení komunikace. Nižší 
procentuální zastoupení je u odpovědí, že na to nereagují či dávají najevo svůj nezájem. 
Respondenti necítí pobídku od svých zaměstnavatelů, aby dále zvyšovali snahu o 
komunikaci (6,5 %). 
 
Graf č. 8: Otázka 8 (8.1 – 8.6)14  
 
                                                 
14
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – zcela souhlasím, až 6 – vůbec nesouhlasím. Tyto odpovědi 
byly následně kategorizovány: 1 ,2 – souhlasím; 3,4 – střed, 5,6 – nesouhlasím. 
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Z vyplynulých odpovědí, respondenti vidí zlepšení komunikace v tykání na pracovišti 
(52 %) a setkávání na různých akcích (43 %). Nejméně procent (13 %) uvádí, že vedení 
komunikaci neovlivní. 
 
Graf č. 9: (9.1 - 9.5)15 
 
Uspokojivá většina (78 %) dotázaných si myslí, že vedení se shoduje na společné vizi 
podniku. 14 % respondentů uvádí, že se „spíše neshodují“ a 8 % tvrdí, že se na společné 
vizi společnost rozhodně neshoduje. Mezery vidím v možnosti podílet se na chodu 
firmy, poněvadž pouze 34 % respondentů cítí, že se mohou zapojit. Přitom až 54 % by 
se svými návrhy a poznatky na chodu firmy podílet chtělo. 
  






                                                 
15
 Respondenti vybírali max. 2 možnosti z nabízeného výčtu. 
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Graf č. 11: Otázka 11. 
 
 
Graf č. 12: Otázka 12. 
 
 
Otázka číslo 13 - Pokud máte zájem podílet se na zlepšení chodu firmy, jaký první nápad, 
poznatek byste svému vedení navrhl? 
Pokud respondenti odpověděli v předchozí otázce číslo 12 odpověď „rozhodně ano“ 
nebo „spíše ano“, přešli k volné otázce číslo 13, kde mohli vyjádřit svůj názor. Mezi 
nejzajímavější odpovědi mohu vyzvednout tyto názory a poznámky: 
· Více setkávání s manažery firmy. 
· Více vědět, co se projednávalo na schůzích. 
· Větší kompetence. 
· Méně manažerů nebo sjednotit názory ve vrcholném vedení podniku. 
 
2.4.3 Organizace, procesy – vyhodnocení dotazníku 
 
Uspokojující počet respondentů (58 %) má jasně danou svou kompetenci a 
odpovědnost. 46 % respondentů uvádí, že pracovní postupy jsou dodržovány. 39 % 
popisuje, že odpovědnost za pracovní postupy je jasně stanovená. Z odpovědí je jasné, 









Graf č. 14: (14.1 - 14.4)16 
 
2.4.4 Informovanost, komunikace – vyhodnocení dotazníku 
 
Z výsledků vyplývá, že zaměstnanci jsou dobře informováni, znají cíle stavební firmy, 
rozhodnutí, která jsou vydávána, jsou i pochopena. Dostačující počet respondentů zná 
vizi podniku (60 %). 26 % zaměstnanců spíš nezná vizi podniku. 13 % vůbec nezná vizi 
společnosti. 
 
Zadávané úkoly by měly být podávány srozumitelným způsobem. Správná a jasná 
komunikace předchází nejasnostem a budoucím rozporům. Jasná vize podniku 
zaměstnance zapojuje do chodu firmy a zaměstnanci se pak cítí být její součástí. 
 
                                                 
16
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – zcela vystihuje, až 6 – vůbec nevystihuje. Tyto odpovědi 
byly následně kategorizovány: 1,2 – vystihuje; 3,4 – střed, 5,6 – nevystihuje. 
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Graf č. 15: (15.1 – 15.7)17 
 
 
Graf č. 16: Otázka 16. 
 
 
                                                 
17
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – zcela vystihuje, až 6 – vůbec nevystihuje. Tyto odpovědi 
byly následně kategorizovány: 1,2 – vystihuje; 3,4 – střed, 5,6 – nevystihuje. 
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2.4.5 Kultura – vyhodnocení dotazníku 
 
Graf č. 17: (17.1 – 17.11)18 
 
Z předešlého grafu mohu hodnotit, že zaměstnanci by se o své místo v zaměstnání 
ucházeli znovu (49 %) a jsou hrdí, že mohou v této stavební firmě pracovat (40 %). 
Stavební podnik je typický svou rozmanitostí různých profesí. Od manuálně pracujících 
dělníků, po administrativní zaměstnance či management. Z grafu mohu usuzovat, že 
spolupráce probíhá ve vzájemné úctě (46 %) a vedení má přehled, co se děje na 
nejnižších pozicích (39 %). Zaměstnanci stavebních firem uvedli, že znají vizi své 
společnosti – 33 % - což mohu považovat za kladný výsledek, poněvadž škála 
respondentů odpovídající na dotazník byla rozsáhlá. O chybách se diskutuje otevřeně – 
tento výrok je velice relevantní, ne každému podniku vyhovuje diskutovat veřejně o 
chybách. Kultura každého podniku je různá a je jen na ní, jak se k tomuto tématu staví. 
Respondenti hodnotili dvaceti devíti procenty, že tento výrok vystihuje skutečnost. 
                                                 
18
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – zcela vystihuje, až 6 – vůbec nevystihuje. Tyto odpovědi 
byly následně kategorizovány: 1,2 – vystihuje; 3,4 – střed, 5,6 – nevystihuje. 
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Na grafu číslo 18 respondenti označovali, čeho si nejvíce váží na firmě, kde pracují. 
Nejvíce si cení svého kolektivu (40 %) a finančního ohodnocení (30 %). Nejméně 
označovali spoluúčast na řízení (4 %).  
 
Vzhledem k nízkému hodnocení spoluúčasti na řízení uvádím, že mnohdy zaměstnanci 
tuto pravomoc vůbec nemají. Proto ji buď vůbec neoznačili, nebo o to nemají zájem. 
Zaměstnavatel by měl rozšiřovat pravomoc zaměstnancům a tím zvětšit jejich 
odpovědnost = delegovat. Zaměstnanec se poté cítí více zapojený do chodu firmy a je 
přesvědčen, že právě jeho úkoly jsou důležité. 
 




                                                 
19
 Respondenti vybírali max. 2 možnosti z nabízeného výčtu. 
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2.4.6 Motivace – vyhodnocení dotazníku 
 
Graf č. 19: 19.1 – 19.1320 
 
                                                 
20
 Odpovědi byly zaznamenávány na škále 1 – velmi bych ocenil/a, až 7 – vůbec bych neocenil(a). Tyto 
odpovědi byly následně kategorizovány: 1 ,2 – ocenil(a); 3,4,5 – střed, 6,7 – neocenil(a). 
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V hodnocení motivace jsem se zaměřila na zaměstnanecké výhody. Velice mě zajímal 
pohled zaměstnanců na benefity, které by chtěli dostávat a odměny, které dostávají, 
pokud je vůbec dostávají. Nejčastější odměna jsou stravenky, tuto odpověď uvedlo  
57 % respondentů. Vysoké procentuální zastoupení má i příspěvek na pohonné hmoty 
(35 %). Pochvala a uznání má 32,3 %, což shledávám za špatný výsledek, poněvadž 
pochvala a uznání je nejjednodušší forma odměny, která pracovníky povzbuzuje a poté 
se cítí být užiteční. Povýšení označilo 6 % respondentů. 
 
Nízký počet procent může označovat to, že pracovníci nevnímají povýšení, jako odměnu, 
ale samozřejmý postup v jejich kariéře, pokud vše plní tak, jak má být. Nebo jsou na 
pozici, která nemůže být povýšena. 
 
Z grafu číslo 19 lze jasně hodnotit, že zaměstnanci by nejvíce ocenili příspěvek na 
stravování (55 %), příspěvek na dovolenou (50 %), příspěvek na penzijní připojištění 
(49 %) a poskytnutí bydlení (46 %). Nejméně by pak ocenili individuální nebo 
kolektivní podporu, aby předešli syndromu vyhoření (26 %). 
 
Pracovníci by podle mého názoru měli uskutečňovat setkání, která by napomohla 
stmelit kolektiv, ale i případné předejití syndromu vyhoření. Zaměstnavatel by jim mohl 
umožnit setkání na kulturních či sportovních akcích, kde by se snažili, mimo pracovní 
prostředí, vylepšit vztahy, více se seznámit. Tyto menší odměny dopomohou zaměstnanci 
vnímat práci, jako kladnou součást života. 
 









                                                 
21
 Respondenti vybírali max. 2 možnosti z nabízeného výčtu. 
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Poslední otázky z části motivace zjišťovaly odpovědi na to, jestli jsou pracovníci 
odměněni za dobře vykonaný úkol, jestli jsou motivovaní od svých vedoucích a co by je 
motivovalo k podávání vyšších výkonů. 18 % respondentů uvedlo, že jsou za vykonaný 
úkol odměněni nad rámec své práce. 42 % pracovníků bývá odměněno občas, 23 % 
ojediněle a 17 % vůbec. 
 
Není povinností dávat zaměstnancům benefity. Mnoho zaměstnanců vnímá odměny jako 
běžnou součást své mzdy. Je důležité, aby zaměstnavatel odměnu podal tak, aby 
zaměstnanec vnímal odměnu jako bonus za dobře podaný výkon. 
 
Graf č. 21: Otázka 21 
 
 
Vysoký počet respondentů má od svého vedení pocit dostatečné motivace. 21 % uvádí, 
že rozhodně jsou motivováni, 40 % je spíše motivováno. 31 % spíše či rozhodně není 
motivováno. 
 
Otázka 22 – Pokud býváte za dobře vykonaný úkol mimořádně odměněn(a), čím 
býváte odměněn(a)? 
Pokud respondenti odpověděli v předchozí otázce „ano, pravidelně“ nebo „ano, 
občas“, přešli k volné otázce číslo 22, kde mohli vyjádřit svůj názor. Mezi 
nejzajímavější odpovědi patří tyto názory a poznatky: 
· Pozvání do restaurace. 
· Lístky pro mě a pro partnera do divadla. 
· Zapůjčení dražšího automobilu. 
· Víkendový pobyt. 
· Poukázka na masáže. 





Graf č. 23: Otázka 23: 
 
 
Až 54 % respondentů uvádí, že by je motivovalo k větším pracovním výkonům finanční 
ohodnocení. Peníze můžeme zařadit i mezi nejobvyklejší odměnu podniků. Vděčni by 
byli i za služební auto (26 %) a pochvalu a uznání (24 %). 8 % respondentů uvádí, že 
jsou motivováni dostatečně a více nepotřebují. 
 
Graf č. 24: 24.1-24.722 
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 Respondenti vybírali max. 2 možnosti z nabízeného výčtu. 
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2.4.7 Statistické údaje – vyhodnocení dotazníku 
 
Graf č. 25: Otázka 25: 
 
 
Graf č. 26: Otázka 26 
 
 










2.5 Částečně řízené rozhovory 
 
V průzkumu své bakalářské práce jsem se snažila o získání co nejvíce materiálu a 
podkladů ke zpracování obsáhlého tématu. V praktické části bakalářské práce jsem 
využila odborné literatury k danému tématu i dotazníkového šetření a doplnila jsem 
průzkum částečně řízenými rozhovory. 
Rozhovory probíhaly v přímé komunikaci s vedoucími či majiteli stavebních podniků. 
Oslovila jsem čtyři vedoucí či majitele firem. Všechny čtyři rozhovory proběhly, nikdo 
mě neodmítl. Všichni dotazovaní byli velice ochotní, s rozhovory i uveřejnění jejich 
odpovědí v mé praktické části souhlasili. Pro rozhovor jsem si zvolila tři základní 
otázky a dvě podotázky, které jsem určila jako nejvíce důležité a nejlépe vystihující 
téma motivace a firemní kultury ve stavebním podniku: 
 
· Máte pocit, že dostatečně motivujete své zaměstnance tak, aby podávali větší 
pracovní výkon? 
· Čím je motivujete? 
 
· Jaké upřednostňujete benefity pro své zaměstnance? 
· Myslíte si, že benefity jsou motivující prostředek pro zvyšování výkonu 
zaměstnanců? 
 
· Máte pocit, že Vám zaměstnanci důvěřují a jsou s Vámi, jakožto s vedoucím 
spokojeni? 
 
1. Ing. Břetislav Kalous 
 
Inženýr Břetislav Kalous je obchodním ředitelem společnosti ALFA idol CZ, s.r.o., 
která se zaměřuje na provádění nových střešních plášťů a izolací, rekonstrukcemi a 
opravami stávajících střešních izolací. Firma sídlí v Olomouci (Mladeč 144, Olomouc, 
783 21). 
Firma se snaží ke každé zakázce přistupovat individuálně a podle představ zákazníků. 
Výhodou firmy je dlouholetá praxe, zkušenost v oboru, vyškolený tým, který se 
pravidelně účastní odborných přednášek. Tyto výhody společnosti vedou ke kvalitnímu 
provedení a k spokojenosti zákazníka. 
Mezi realizované projekty patří univerzitní kampus v Brně – Bohunicích, bytové domy 
Ibsenova 6, 7, 8 v Brně, skladovací haly C-FAS GROUP a.s. ve Frýdku Místku, myčka 
Renault v Brně a mnohé další. 
 
Pan Kalous uvádí, že své zaměstnance dostatečně motivuje. Jeho motivace spočívá 
v tom, že zaměstnanci dostanou vyšší finanční ohodnocení, ale musí si být vědomi, proč 
dostávají vyšší mzdu. „Motivuji je vyšší mzdou, je to ovlivněno hlavně sezónou. Pokud 
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je dobrá a zaměstnanci pracují i mimo svou obvyklou pracovní dobu (o víkendu, 
přesčasy,…), dostávají nad rámec své základní mzdy ještě vyšší finanční ohodnocení.“ 
Pan Kalous žádné odměny nevyužívá. Benefity chápe jako vyšší peněžní ohodnocení. 
„Benefity žádné neupřednostňuji, myslím si, že nejsou zapotřebí, protože si 
zaměstnanec na ně zvykne a vnímá je jako součást své mzdy a nepociťuje to jako 
motivaci k podávání vyššího výkonu.“ V poslední otázce po chvilce úvahy odpověděl, 
že snad mu zaměstnanci důvěřují a jsou s ním spokojeni.  
 
2. Ing. Aleš Kudláč 
 
Pan inženýr Aleš Kudláč pracuje ve stavební společnosti KUT STAV spol. s.r.o., firma 
se zabývá výstavbou a revitalizací rodinných a bytových domů. Zabývají se 
zateplováním objektů, stavbou zpevněných ploch, venkovních schodišť a plotů. Firma 
sídlí v Jablonci nad Nisou (Prosečská 199, Jablonec nad Nisou, 468 04). Firma klade 
důraz na kvalitu, požadavky klientů a seriózní jednání. Výhodou firmy jsou 
kvalifikovaní řemeslníci.  
Mezi zhotovená díla se řadí výstavba a realizace rodinných domů v oblasti firmy. 
 
.Pan Kudláč byl velice ochotný odpovídat, ale jeho časová vytíženost vedla ke strohým 
odpovědím. Ale i tyto odpovědi mi napomohly analyzovat problematiku. 
 
Pan inženýr vidí motivaci v odměňování svých zaměstnanců. Motivující prostředky 
k zvyšování pracovního výkonu jsou: využití firemního auta, stravenky, příspěvek na 
pohonnou hmotu. Je přesvědčený, že odměny zvyšují výkon pracovníků.  Pan Kudláč 
doufá, že mu zaměstnanci důvěřují a podotýká, že v něj důvěru mít mohou. 
 
3. Ing. Vladimír Hora 
 
Pan Vladimír Hora vlastnil společnost Resta. Nyní už je v penzi. Jeho stavební firma 
byla menší, skládala se z pěti členů a jeho jako vedoucím a majitelem. Na pana Horu 
jsem narazila na přednášce čtvrtého ročníku akademie zateplování, která se uskutečnila 
4. 2. 2014 na Výstavišti BVV v pavilonu A. Při této příležitosti jsem pana Horu oslovila 
a vůbec se nezdráhal odpovědět. 
 
Pan inženýr své zaměstnance vždy motivoval k podávání větších výkonů. Motivoval je 
posíláním na různé akce typu odborných seminářů a školení. Jako benefity označil 
využívání firemního automobilu i mobilního telefonu pro soukromé účely. Odměnu 
viděl i jako možnosti využívání kancelářského vybavení ve firmě (počítače, 
tiskárny,…). Je přesvědčený, že benefity se dají označit jako motivující prostředek 
k zvyšování pracovního výkonu. Vzhledem k faktu, že pan Hora je již v penzi, může 




4. František Polach 
 
Pan inženýr František Polach je jednatelem společnosti THERMOPOL spol. s r.o., 
která se zabývá rekonstrukcí budov, výstavbou rodinných domů, půdní vestavbou a 
nadstavbou a dodávkou interiérů. Firma vznikla v roce 1994 a z počátku se zabývala 
montážemi suchých staveb systémem KNAUF. Později rozšířila svoji činnost a nyní se 
zaměřuje na další obory ve stavebnictví. Firma sídlí v Hustopečích u Brna (Školní 2, 
Hustopeče u Brna, 693 01). 
Mezi realizované objekty řadíme rodinné domy v oblasti působení firmy. 
 
Pan Polach uvedl, že je velice relativní, jestli své zaměstnance dostatečně motivuje. 
Motivační prostředek vidí především ve finanční odměně. „Benefity používám, hlavně 
finanční odměny. Každý měsíc a jednou za půl roku vyhodnocuji zaměstnance, pokud 
dané úkoly splní dobře, i nad rámec své práce, dostane zpětně vyšší finanční odměnu, 
která je nad rámec jeho základní mzdy.“ Dále finanční odměnu vidí ve využívání 
firemního automobilu k soukromým účelům. O používání automobilu pan Polach 
ovšem musí předem vědět. Odpověď na otázku týkající se důvěry se vyjádřil pan 
inženýr takto: „Jsem velice přísný, kamarád se svými zaměstnanci rozhodně nejsem. 




2.6 Shrnutí hlavních zjištění a závěry 
 
V závěru mohu hodnotit, že zaměstnanci ve stavebních podnicích jsou motivováni 
k podávání větších pracovních výkonů a snaží se o zavedení vhodné firemní kultury. 
Jak z dotazníkového šetření, tak z rozhovorů mohu objektivně říci, že se stavební 
podniky snaží být konkurenceschopné, snaží se prosadit na trhu a uvědomují si, že 
technické znalosti nejsou vše. 
 
Jedním z dílčích cílů bylo odpovědět na výzkumnou otázku: „Do jaké míry se 
zaměstnanecké výhody, poskytované zaměstnavatelem, promítají do motivace 
zaměstnanců.“  Vycházela jsem z předpokladu, že se často zaměstnanecká odměna 
vnímá jako součást základní mzdy a ne jako bonus k pobírané mzdě. Tato výzkumná 
otázka se opírala o pracovní hypotézu:„Zaměstnanecké výhody, podle zaměstnavatelů, 
nejsou rozhodujícím činitelem, a to hlavně tehdy, když je zaměstnanec začne vnímat 
jako běžnou součást své mzdy.“ Z výzkumu mohu hodnotit, že se mi pracovní hypotéza 
potvrdila. Z rozhovorů s řediteli stavebních firem mohu konstatovat, že odměny jsou 
důležitý činitel k podávání vyšších výkonů, avšak není to jediná složka motivujících 
prostředků.  Z předešlého šetření vyplývá, že zaměstnanci jsou odměňováni nad rámec 
své základní mzdy. Celkově jsou dobře motivování k podávání vyšších pracovních 
výkonů. Nejčastější odměna je příspěvek na stravování, který podle mého názoru je 
brán jako součást základní mzdy. Úkolem zaměstnavatele je podat zaměstnanci odměnu 
tak, aby i příspěvek na stravování a jiné odměny brali zaměstnanci jako odměnu 
v pravém slova smyslu. 
 
Mezi další výzkumnou otázku, o kterou jsem opírala svůj výzkum, mohu zařadit: „Co 
považují zaměstnanci za hlavní atributy firemní kultury.“ Firemní kultura je velice 
široké téma. Každý člen stavebního podniku může tento pojem vnímat jinak. 
Z poznatků teoretické části bakalářské práce mohu konstatovat, že neexistuje správná 
firemní kultura, pouze vhodná. Je pouze na zaměstnavateli a členech podniku, jakou 
taktiku a strategii zvolí, aby zrovna jejich firemní kultura byla nejvhodnější pro jejich 
konkrétní stavební podnik. Druhá hlavní výzkumná otázka se opírala o hypotézu, že 
zaměstnavatelé pojem firemní kultury znají, ve vyšší efektivnosti jejím vhodným 
dodržováním však nevěří. Tuto hypotézu z předešlého výzkumu mohu vyvrátit. Žádný 
z výsledků nenasvědčuje tomu, že by se zaměstnavatelé nesnažili o vytváření vhodné 
firemní kultury.  Jak z empirického šetření, tak i z řízených rozhovorů mohu poukazovat 
na fakt, že zaměstnavatelé vytváří kladné pracovní podmínky pro své zaměstnance, 
respektují jejich návrhy a poznatky a snaží se o vytváření kladných vztahů na pracovišti. 
 
Další hlavní otázkou, kterou jsem se ve svém výzkumu zabývala, zní: „Do jaké míry 
zaměstnavatelé vnímají motivaci jako prostředek pro zvyšování pracovního výkonu.“ 
Tuto hlavní výzkumnou otázku jsem opírala a třetí hypotézu, že zaměstnavatelé 
v motivaci svých zaměstnanců nevidí dostatečné výhody. Toto tvrzení se mi vyvrátilo. 
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Do výzkumu jsem vstupovala s přesvědčením, že zaměstnanci nejsou nebo skoro vůbec 
nejsou motivováni k podávání vyšších pracovních výkonů. Z empirického šetření jasně 
konstatuji, že zaměstnanci ve stavebních podnicích jsou motivováni. 
 
Poslední výzkumná otázka, o kterou jsem opírala svůj výzkum: „Do jaké míry mají 
zaměstnanci pocit, že jsou zapojováni do chodu podniku.“ Vycházela jsem 
z předpokladu, že zaměstnanci nemají zájem se o chod podniku zajímat. Byla jsem 
přesvědčená, že zaměstnanci ani nemají tu možnost se podílet o chod firmy a už vůbec 
neznají vizi společnosti. Toto tvrzení jsem opírala o poslední hypotézu, že se 
zaměstnanci většinou na spolupráci v oblasti vize a chodu firmy podílet nechtějí. Tato 
hypotéza mi byla vyvrácena. Dotazníkové šetření jasně dokazuje, že zaměstnanci vize 
společnosti znají a podílet se na chodu firmy by chtěli, i když spíše nemají tu možnost. 
Pokud zaměstnavatel dá zaměstnancům možnost zapojit se do chodu firmy, cítí se 
užiteční a mají pocit, že zrovna ta jejich práce je pro chod podniku velice důležitá. 
Pokud zaměstnanec zná cíle, vize a strategie firmy, pochopí myšlenku zaměstnavatele, 
shodne se s ním, vytváří potom důležitý článek podniku a práci nevnímá jako otročinu, 




Z výzkumu vyplývá, že menší mezery se ve stavebních podnicích vyskytují. Je důležité 
tyto mezery najít, zhodnotit je a snažit se je odbourat. Je dobré těmto případným 
potížím předcházet nebo je řešit. 
 
Zapojit zaměstnance do chodu firmy – jako největší nedostatek shledávám nezapojení 
zaměstnanců do chodu firmy. Z výzkumu vyplývá, že by o to měli zájem, jen jim to 
není umožněno. Je důležité si uvědomit, že každý článek podniku může přijít s cenným 
návrhem a nápadem. 
 
Společné aktivity – z výzkumu vyplývá, že zaměstnanci a jejich vedoucí spolu 
v mimopracovních aktivitách netráví moc času. Různé společné aktivity jako jsou 
návštěvy kulturních či sportovních akcí, podnikové večeře, stačí prostě jen zajít spolu 
na kávu či na fotbal nebo mnohé další, které vedou k stmelení kolektivu. Zaměstnavatel 
by měl vhodným způsobem svým zaměstnancům dát najevo, že si jich váží, důvěřuje 
jim. Tyto jednoduché kroky napomáhají zaměstnancům zabránit syndromu vyhoření, 
depresím a lépe skloubit svůj pracovní a soukromý život. 
 
Zpětná vazba – mezi další doporučení zařazuji zpětnou vazbu. Zpětná vazba je velice 
známá, ale málo využívaná. Jde o shrnutí informací, které se následně vyhodnotí. Každá 
zpětná vazba posiluje činnost jednotlivce i týmu a zvyšuje produktivitu práce. Za dobře 
i špatně vykonaný úkol by měla následovat zpětná vazba. V dobrém případě by měla 
přijít pochvala, v opačném by se měla vyjádřit konstruktivní kritika. Zpětnou vazbu také 
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Do výzkumu jsem vstupovala s přesvědčením, že stavební podnik, jako firma technicky 
zaměřená, nebere v úvahu humanitní složky, ovlivňující dobrý chod firmy. Pokud 
stavební podnik chce být konkurenceschopný, je důležité, aby podnik bral vážně, jak 
technickou, tak i humanitní složku. Výzkumem jsem si dokázala, že zkoumané stavební 
podniky se snaží splnit obě tyto složky a uvědomují si, že zaměstnanci jsou základní 
kameny podniku, kteří musí být motivováni. Musí se proto snažit o zavedení vhodné 
firemní kultury, posilovat kladné vztahy ve firmě, důvěřovat si a vzájemně si pomáhat 
k dosažení společných cílů. 
 
Ve své bakalářské práci jsem si odpověděla na otázky, týkající se motivace 
zaměstnanců a hlavních otázek firemní kultury ve stavebních podnicích. Zpracovala 
jsem výzkumné téma, s využitím různých technik a odpověděla jsem na všechny 
výzkumné otázky, které jsem si pro ni stanovila. Výzkumné otázky jsem opírala o 
pracovní hypotézy, se kterými jsem vstupovala do empirické části. Práce byla doplněna 
o řadu empirických poznatků. Zhodnotila jsem situaci motivace a firemní kultury ve 
stavebním podniku. Jsem přesvědčena, že všechny, v úvodu stanovené, cíle jsem 
splnila. 
 
Na toto téma by se pochopitelně dalo nahlížet i z jiných úhlů pohledu i v širším rozsahu. 
V příštích letech studia jsem připravena tuto myšlenku rozvinout, téma zpracovat 
z širšího pohledu či jiného kontextu, například z pohledu moderního řízení 
spolupracovníků či osobnosti stavebního manažera. 
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jmenuji se Linda Veškrnová a jsem studentkou 4. ročníku Vysokého učení technického  
v Brně, fakulty stavební, oboru management stavebnictví.  
 
Dotazník, který jste dostal(a) k vyplnění, je zcela anonymní a slouží jako podklad, který 
mně pomůže zpracovat praktickou část bakalářské práce. Ve své práci se věnuji 
zpracováním tématu: „Motivace a firemní kultura ve stavebním podniku“.  
 
Věřím, že v úzké spolupráci s Vámi se mi podaří zajistit validní data, která mi pomohou 
odpovědět na některé otázky a zodpovědět hypotézy, se kterými jsem do projektu 
vstupovala. 
 
Dotazník Vám nezabere více než 15 minut. 
 
Děkuji Vám za vstřícný přístup a spolupráci. 
 
1. Pracovní klima 
 
1. Nakolik vystihují nebo nevystihují následující výroky skutečnost? 
 Odpověď zařaďte, prosím, na šestibodové škále. Označte na 
stupnici 1–6, kdy je 1 = zcela vystihuje a 6 = vůbec 
nevystihuje 




  1 2 3 4 5 6 
1.1 Klima na mém pracovišti je dobré.        
1.2 Můj soukromý a profesní život se daří skloubit.        
1.3 V práci se mi dostává dostatečného uznání.        
1.4 Když mám potíže, mohu se spolehnout na své 
kolegy a kolegyně.  
      
1.5 Mám dojem, že můj názor je v práci brán vážně.        
1.6 Celkově vzato jsem s pracovními podmínkami 
spokojen/a.  
      
 
 
2. Cítíte se dobře v kolektivu se svými spolupracovníky? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
2.1 Rozhodně ano  
2.2 Spíše ano  
2.3 Spíše ne  




3. Pokud dojde ke sporu mezi Vámi a Vašim spolupracovníkem, zastane se Vás 
Váš nadřízený? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
3.1 Rozhodně ano  
3.2 Spíše ano  
3.3 Spíše ne  
3.4 Rozhodně ne  
 
 
4. Pokud dojde ke sporu mezi Vámi a Vašim nadřízeným, myslíte si, že se vás 
zastane Váš spolupracovník? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
4.1 Rozhodně ano  
4.2 Spíše ano  
4.3 Spíše ne  




5. Posuďte pomocí následujících tvrzení chování, resp. způsob vedení Vašeho 
nejbližšího přímého nadřízeného. 
 Odpověď zařaďte, prosím, na šestibodové škále. Označte na 






  1 2 3 4 5 6 
5.1 Spolupráce s mým nadřízeným / mou nadřízenou se 
vyznačuje vzájemnou úctou a pochopením.  
      
5.2 Svému nadřízenému / své nadřízené důvěřuji.       
5.3 Můj nadřízený / moje nadřízená mi poskytuje 
jednoznačnou zpětnou vazbu v závislosti na mém 
výkonu.  
      
5.4 V rámci porad, resp. pohovorů se domlouváme na 
cílech.  
      
5.5 Můj nadřízený / moje nadřízená vyžaduje, aby bylo 
dosaženo dohodnutých cílů.  
      
5.6 Když se stane chyba, vyjádří můj nadřízený / moje 
nadřízená konstruktivní kritiku.  
      
5.7 Můj nadřízený / moje nadřízená si udělá čas, aby si 
vyslechl/a můj názor a mé podněty.  
      
5.8 Můj nadřízený / moje nadřízená chválí mimořádné 
výkony.  
      
5.9 Celkově vzato jsem s vedením svého nadřízeného /       
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své nadřízené spokojený/á.  
 
 
6. Jak byste ohodnotil (a) komunikaci mezi Vámi a vedením firmy, ve které 
pracujete? 
Označte křížkem pouze jednu variantu 
6.1 Velmi dobrá  
6.2 Spíše dobrá  
6.3 Spíše špatná  
6.4 Rozhodně špatná  
 
 
7. Vychází z Vaší strany snaha o zlepšení komunikace s vedením firmy, ve které 
pracujete? 
Označte křížkem pouze jednu variantu 
7.1 Rozhodně ano  
7.2 Spíše ano  
7.3 Spíše ne  
7.4 Rozhodně ne  
V případě, že jste označil v předchozí otázce číslo 7 variantu 1 nebo 2, pokračujte 




8. Pokud z Vaší strany vychází snaha o zlepšení komunikace, jak na to reaguje 
vedení firmy, ve které pracujete? 
Označte max. 2 možnosti nebo vypište jinou variantu. 
8.1 Vyslechne si mé názory  
8.2 Aktivně se na zlepšení komunikace podílí  
8.3 Vždy se k mým nápadům, návrhům vyjádří  
8.4 Pobízí mě ke zvýšení snahy z mé strany  
8.5 Nijak na to nereaguje  
8.6 Dají mi najevo svůj nezájem  
8.7 Něco jiného, co? Vypište:        
 
 
9. Jak by, podle Vás, mohlo vedení firmy zlepšit komunikaci ve firmě, kde 
pracujete? 
Označte max. 2 možnosti nebo vypište jinou variantu. 
9.1 Vedení firmy komunikaci neovlivní, vše záleží na kolektivu  
9.2 Tykání na pracovišti  
9.3 Setkávání mimo pracoviště (restaurace, kavárny,…)  
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9.4 Setkávání při kulturních akcích  
9.5 Setkávání při sportovních akcích  
9.6 Něco jiného, co? Vypište:        
 
 
10. Shoduje se, podle Vašeho názoru, vedení firmy na společné vizi? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
10.1 Rozhodně ano  
10.2 Spíše ano  
10.3 Spíše ne  
10.4 Rozhodně ne  
 
 
11. Dává Vám vedení firmy možnost podílet se na chodu firmy? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
11.1 Rozhodně ano  
11.2 Spíše ano  
11.3 Spíše ne  
11.4 Rozhodně ne  
 
 
12. Máte zájem podílet se na zlepšení chodu firmy vlastními názory, poznatky? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
12.1 Rozhodně ano  
12.2 Spíše ano  
12.3 Spíše ne  
12.4 Rozhodně ne  
V případě, že jste označil v předchozí otázce číslo 12 variantu 1 nebo 2, pokračujte 




13. Pokud máte zájem podílet se na zlepšení chodu firmy, jaký první nápad, 
poznatek byste svému vedení navrhl? 
13.1 Vypište:       
 
3. Organizace, procesy 
 
14. Nakolik vystihují nebo nevystihují následující výroky skutečnost? 
 Odpověď zařaďte, prosím, na šestibodové škále. Označte na 
stupnici 1–6, kdy je 1 = zcela vystihuje a 6 = vůbec 







  1 2 3 4 5 6 
14.1 Moje kompetence a odpovědnost jsou jasně 
stanoveny.  
      
14.2 Odpovědnosti za pracovní postupy jsou jasně 
stanoveny.  
      
14.3 Stanovené pracovní postupy jsou při každodenní 
práci dodržovány.  
      
14.4 Pracovní postupy jsou kontrolovány a zlepšovány, 
pokud je to nutné.  
      
 
4. Informovanost, komunikace 
 
15. Nakolik vystihují nebo nevystihují následující výroky skutečnost? 
 Odpověď zařaďte, prosím, na šestibodové škále. Označte na 
stupnici 1–6, kdy je 1 = zcela vystihuje a 6 = vůbec 
nevystihuje 




  1 2 3 4 5 6 
15.1 Dostávám informace, které potřebuji ke své práci.        
15.2 Cítím se být dobře informován/a o rozhodnutích, 
která se týkají stavebnictví.  
      
15.3 Vydávaná rozhodnutí jsou srozumitelná a 
transparentní.  
      
15.4 Jsem spokojen/a s kvalitou porad, kterých se 
účastním.  
      
15.5 Výsledky porad jsou srozumitelným způsobem 
zprostředkovány podřízeným a dalším 
zaměstnancům.  
      
15.6 Jsou mi známy cíle naší stavební firmy pro tento 
rok.  
      
15.7 Celkově se cítím být dobře informován/a.        
 
 
16. Znáte vizi společnosti firmy, ve které pracujete? (vize = plánovaný stav 
firmy v budoucnosti) 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
16.1 Rozhodně ano  
16.2 Spíše ano  
16.3 Spíše ne  




5. Kultura stavební firmy 
 
17. Nakolik vystihují nebo nevystihují následující výroky skutečnost? 
 Odpověď zařaďte, prosím, na šestibodové škále. Označte 
na stupnici 1–6, kdy je 1 = zcela vystihuje a 6 = vůbec 
nevystihuje 




  1 2 3 4 5 6 
17.1 Jsem hrdý na to, že mohu pracovat v této 
stavební firmě.  
      
17.2 Spolupráce různých profesí ve stavební firmě 
probíhá ve vzájemné úctě a s pochopením.  
      
17.3 Jsem svými přímými nadřízenými povzbuzován/a 
ke zlepšování pracovních postupů.  
      
17.4 Dokonce i při velkém pracovním vytížení 
dokážeme vytvořit pozitivní pracovní atmosféru.  
      
17.5 O chybách se diskutuje otevřeně.        
17.6 Vedení této stavební firmy má přehled, co se děje 
na nejnižších stupních.  
      
17.7 Jsou mi známy vize vedení této stavební firmy.        
17.8 Kritika se u nás vyjadřuje konstruktivně.        
17.9 Dohodnutá rozhodnutí jsou pro nás závazná.        
17.10 Odpovědné vynakládání prostředků je v naší 
stavební firmě každodenní skutečností.  
      
17.11 Celkově vzato bych se o místo v této stavební 
firmě ucházel znovu.  
      
 
 
18. Čeho si nejvíce vážíte / ceníte na firmě, ve které pracujete? 
Označte max. 2 možnosti nebo vypište jinou variantu. 
18.1 Kolektiv  
18.2 Prostředí  
18.3 Zázemí, jistota zaměstnání  
18.4 Spoluúčast na řízení  
18.5 Setkávání mimo pracoviště firmy  
18.6 Pracovní doba  
18.7 Finanční ohodnocení  
18.8 Týmová spolupráce  






19. Nakolik byste ocenil(a) následující zaměstnanecké benefity ve Vaší stavební 
firmě? 
 Odpověď zařaďte, prosím, na sedmibodové škále. 
Označte na stupnici 1–7, kdy je 1 = velmi bych 






  1 2 3 4 5 6 7 
19.1 Penzijní připojištění.         
19.2 Zaměstnanecká mateřská školka.         
19.3 Možnost upravení pracovní doby po dobu 
péče o malé dítě.  
       
19.4 Možnost absolvovat zahraniční stáž.         
19.5 Podpora při profesním vzdělávání.         
19.6 Podpora při profesním vzdělávání.         
19.7 Možnosti profesního setkávání a vzdělávání 
v rámci ČR (účast na konferencích).  
       
19.8 Možnosti profesního setkávání a vzdělávání 
v rámci Evropy (účast na konferencích).  
       
19.9 Příspěvek na dovolenou.         
19.10 Permanentka do sportovního zařízení.         
19.11 Zlevněné lístky na kulturní představení.         
19.12 Kolektivní nebo individuální psychologická 
podpora, jejímž cílem je zamezit syndromu 
vyhoření.  
       
19.13 Příplatek (sleva) na stravování.         
19.14 Poskytnutí bydlení.         
 
 
20. Dostáváte, kromě finanční mzdy, ještě jinou odměnu či benefity? 
Označte max. 2 možnosti nebo vypište jinou variantu. 
20.1 Pochvala a uznání  
20.2 Povýšení  
20.3 Stravenky  
20.4 Příspěvek na pohonné hmoty  
20.5 Další finanční ohodnocení  
20.6 Jiná odměna, jaká? Vypište:        
 
 




Označte křížkem pouze jednu variantu. 
21.1 Ano, pravidelně  
21.2 Ano, občas  
21.3 Ojediněle  
21.4 Vůbec  
V případě, že jste označil v předchozí otázce číslo 21 variantu 1 nebo 2, pokračujte 




22. Pokud býváte za dobře vykonaný úkol mimořádně odměněn(a), čím býváte 
odměněn(a)? 
22.1 Vypište:       
 
 
23. Máte pocit dostatečné motivace od vedení firmy, ve které pracujete? 
Označte křížkem pouze jednu variantu. 
23.1 Rozhodně ano  
23.2 Spíše ano  
23.3 Spíše ne  
23.4 Rozhodně ne   
 
 
24. Co by Vás motivovalo k větším pracovním výkonům? 
Označte max. 2 možnosti nebo vypište jinou variantu. 
24.1 Pochvala a uznání  
24.2 Vyšší finanční ohodnocení  
24.3 Služební auto  
24.4 Soukromá kancelář  
24.5 Jsem velice motivovaný, více nepotřebuji  
24.6 Nepotřebuji vydávat větší výkony  
24.7 Jiná motivace, jaká? Vypište:        
 
 
7. Statistické údaje 
 
25. Můžu znát Váš věk? 
25.1 do 29 let  
25.2 30 - 44  




26. Vaše pohlaví? 
26.1 muž  
26.2 žena  
 
 
27. Jaká je Vaše pozice ve firmě? 
27.1 Manuální pracovník  
27.2 Technický pracovník  
27.3 Administrativní pracovník  
27.4 Odborný zaměstnanec (projektant, rozpočtář apod.)  
27.5 Vedoucí pracovník  
 
 
28. Jaký máte úvazek ve Vaší firmě? 
28.1 Trvalý (neurčitá doba)  
28.2 Trvalý (určitá doba)  
28.3 DPČ  
28.4 DPP  
28.5 Jiný úvazek. Vypište:        
 
 
Děkuji Vám velice za spolupráci a Váš čas strávený vyplňováním dotazníku. 
S přáním krásného dne, Linda Veškrnová 
